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Мета роботи. Обґрунтування вибору методу діагностики організаційної культури фармацевтичних організацій з 
подальшим його опрацюванням в аптечних організаціях м. Харкова.
Матеріали і методи. Аналіз основних праць вітчизняних і зарубіжних фахівців у галузі менеджменту за допомогою 
загальнонаукових методів, системного і комплексного аналізу; соціологічних досліджень. 
Результати й обговорення. В статті проведено аналіз існуючих методик діагностики організаційної культури 
організації (ОКО), серед яких для подальшого опрацювання обрано методику DOCS (Denison Organizational Culture 
Survey) – модель Даніеля Денісона, що спрямована на виявлення впливу організаційної культури на економічну 
ефективність організації. У рамках моделі на базі аптечних закладів м. Харкова було оцінено 12 індикаторів ОКО 
та розраховані значення їх індексів. 
Висновки. Обґрунтовано доцільність використання при аналізі організаційної культури фармацевтичних 
організацій моделі Деніеля Денісона (DOCS), яка проста у використанні, має інформаційну надійність про стан 
організаційної культури та дозволяє проводити порівнянність результатів при вивченні декількох організацій.
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Вступ. Тематичний словник­довідник з соціології 
визначає термін «організаційна культура» як «…спе-
цифічне поєднання цінностей, відносин, норм, зви-
чок, традицій, форм поведінки і ритуалів, які існують 
в організації» [12]. У межах теорії менеджменту орга-
нізаційна культура є синонімом терміну «корпоратив-
на культура» та позиціонується як потужний страте-
гічний інструмент, що дає змогу орієнтувати всі під-
розділи організації і окремих осіб на спільні цілі; мобі-
лізувати ініціативу співробітників; забезпечувати від-
даність організації; полегшувати процес комунікації. 
Враховуючи соціальну спрямованість організацій 
фармацевтичного профілю, їх організаційна культура 
повинна відповідати існуючій у суспільстві системі 
ідеалів, цінностей і норм та формувати власний по-
тенціал внутрішньоорганізаційних ціннісних устано-
вок. Для використання корпоративної культури в ін-
тересах своєї організації необхідно, в першу чергу, 
діагностувати її поточний стан [12, 16].
Оцінити можливість реалізації стратегії компанії 
(фірми, підприємства) і вирішити, змінювати цілі та 
завдання або вибудовувати іншу корпоративну куль-
туру, що відповідає новій стратегії, допоможе діа-
гностика корпоративної культури.
Окремі положення організаційної культури в істо-
ричному ракурсі розглядали визнані авторитети у 
сфері управління: Ф. Тейлор, Г. Форд, А. Вебер, 
М. Портер, С. Паркінсон, А. Маслоу. Вплив організа-
ційної культури на ефективність діяльності підпри-
ємств представлено в публікаціях зарубіжних вчених: 
І. Ансоффа, М. Армстронга, Г. Даулінга, М. Томпсона, 
Р. Харісона та іншіх. Суттєвий вклад у розвиток теорії 
і практики організаційної культури фармацевтичної 
організації внесли вчені: Л. В. Галій, А. А. Котвіцька, 
З. М. Мнушко, А. С. Немченко, О. В. Посилкіна, 
В. М. Толочко та ін. [8,13,14,17,18].
Незважаючи на високий рівень та різноманітність 
зарубіжних та вітчизняних досліджень методів діа-
гностики організаційної культури, динамічність соці-
ально­економічних процесів у країні, а також наяв-
ність національних особливостей зумовлює актуаль-
ність даного напрямку досліджень для фармацевтич-
них організацій.
З огляду на вищеозначене метою роботи є обґрун-
тування вибору методу діагностики організаційної 
культури фармацевтичних організацій з подальшим 
його опрацюванням в аптечних організаціях м. Хар-
кова. Для реалізації означеної мети було поставлено 
такі завдання: 
– проведення теоретичного обґрунтування осно-
вних методик діагностики організаційної культури ор-
ганізації;
– здійснення аналізу організаційної культури ап-
течних організацій за методикою DOCS (Denison 
Organizational Culture Survey – модель Даніеля Дені-
сона).
Матеріали і методи. Теоретичну і методологічну 
основу дослідження склали основні праці вітчизня-
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них і зарубіжних фахівців у галузі організаційної куль-
тури. У процесі дослідження використані такі методи: 
загальнонаукові (узагальнення, контент­аналіз, ло-
гічний аналіз), системний підхід і комплексний ана-
ліз; соціологічні (анкетування), методика побудови 
організаційної моделі Д. Денісона.
Результати й обговорення. У фармацевтичній 
енциклопедії організаційна культура визначається як 
«…набір найбільш важливих припущень, які прийма-
ються членами організації та відображаються в за-
явлених нею цінностях, які є орієнтирами для праців-
ників у їхній поведінці та діях» [5].
До основних складових організаційної культури 
відносять [9,10 ]: 
– зовнішні прояви культури, з якими одразу стика-
ються клієнти та партнери (фірмовий стиль, манеру 
спілкування, лозунги, прийнятий дрес­код, оздоблен-
ня офісних приміщень, офіційні церемонії, корпора-
тивні заходи тощо);
– внутрішня частина організаційної культури, а 
саме: правила, які визначають етику та деонтологію 
фармацевтичного працівника, ставлення до спожи-
вачів лікарських засобів та медичних виробів, парт-
нерів, держави, суспільства, самої організації. Осно-
вними документами, які регулюють ці правила, є Кор-
поративні кодекси фармацевтичних підприємств як 
найвищі стандарти індивідуальної поведінки, що 
створюють взаємну довіру, Етичний Кодекс фарма-
цевтичних працівників України та посадові інструкції;
– глибинний рівень культури, який виступає як 
мотиваційна складова для відповідальних за форму-
вання організаційної культури [6, 7, 20, 21].
У теорії менеджменту, економіки та соціології опи-
сано три основні методики діагностики організаційної 
культури організації (ОКО): холічеська (передбачає 
використання спостереження за організацією з ме-
тою виявлення характеристик її культури), метафо-
рична (основана на вивченні внутрішньої документа-
ції – статуту, документів, що регламентують взаємо-
відносини і обмін інформацією всередині організації, 
протоколів зборів, засідань, нарад та ін.) і кількісна 
(передбачає проведення опитувань і співбесід для 
оцінки культури організації) [11, 22]. Враховуючи те, 
що кількісна стратегія діагностики організаційної 
культури дозволяє отримати дані, які мають кількісні 
характеристики, а сама методика містить соціально­
етичний компонент та відповідає вимогам доступнос-
ті проведення соціологічних досліджень, вона є, на 
нашу думку, найбільш адаптивною до аналізу органі-
зацій фармацевтичного профілю. Серед кількісних 
методів найбільш розроблені, описані і часто вико-
ристовуються такі методики [15, 19], як:
– OCI (Organizational culture inventory) Р. Кука і 
Дж. Лафферті, методика за якою є можливість про-
вести оцінку організаційною культури за дванадцять-
ма стилями: людинолюбним; дружнім; схвальним; 
ввічливим; залежним; таким, що ухиляється; проти-
лежним; силовим; конкуруючим; вимогливим; успіш-
ним; самоактуалізаційним [15];
– DOCS (Denison Organizational Culture Survey) – 
модель Даніеля Денісона, спрямована на виявлення 
впливу організаційної культури на економічну ефек-
тивність організації, вона оцінює компанію за двома 
напрямами: внутрішнє та/або зовнішнє середовище і 
стабільність як швидкість реакції організації на зміни 
факторів прямої та непрямої дії означених середо-
вищ. Безпосередньо складові організаційної культу-
ри аналізуються за такими складовими [4]: 
• місія організації, яка включає: стратегічний 
напрямок, намір та цілі і завдання як розуміння і по-
діл стратегії і завдань співробітниками; бачення як 
задоволеність співробітників напрямком розвитку ор-
ганізації; 
• адаптивність, яка виражається у здатності до 
змін, увазі до клієнтів та навчанні організації; 
• залученість, яка є показником рівня відпові-
дальності співробітників за спільну справу шляхом 
надання повноважень, орієнтації на роботу в ко-
манді та можливості розвитку співробітників;
• узгодженість, яка визначає цінності організації 
та проводить самоідентифікацію співробітників із 
компанією, визначає їх здатність до консенсусу та 
сприйняття співробітниками різних підрозділів за-
гальних цінностей і норм.
Слід особливо підкреслити, що поєднання місії та 
узгодженності в основному впливає на такі фінансо-
ві показники, як прибутковість активів / Return on 
Assets (ROA), прибутковість інвестицій / Return on 
Investment (ROI) та прибутковість продажів / Return 
on Sales (ROS), взаємодія місії та адаптивності – 
впливає на доходи, зростання продажів і частку рин-
ку. Поєднання складових узгодженості та залуче-
ності є фактором якості, задоволеності працівників і 
віддачею від інвестицій (ROI), а поєднання залуче-
ності і адаптивності впливає на розвиток товарної 
та інноваційної політик. Сьогодні означену модель 
застосовують більш ніж 1200 організацій у всьому 
світі, в тому числі в Україні [3].
– OCAI (Organizational Culture Assessment 
Instrument) К. Камерона і Р. Куїнна – єдина методика, 
яка дає загальний профіль культури організації та є 
найбільш доступним методом, з точки зору трудо-
місткості. Інструмент OCAI дозволяє ідентифікувати 
існуючу культуру організації і визначити, якою вона 
повинна бути переважно з точки зору співробітників 
організації. OCAI має форму опитувальника, питання 
якого характеризують: організацію в цілому; загаль-
ний стиль лідерства організації; управління праців-
никами; сполучну сутність організації; стратегічні 
цілі та критерії успіху організації [19]. 
Враховуючи той факт, що фармацевтичний сектор 
прямо впливає на здоров’я нації та є соціальним ін-
ститутом, який забезпечує доступність фармацев-
тичної допомоги, він знаходиться під пильною ува-
77
ISSN 2312-0967. Pharmaceutical review. 2017. № 4
Фармацевтичний менеджмент, маркетинг та логістика
Pharmaceutical management, marketing and logistics
гою як з боку держави, так й суспільства в цілому. 
Вищенаведене вимагає від підприємств фармацев-
тичного сектора формування позитивної організацій-
ної культури та періодичного її моніторингу. 
Аналіз досвіду групи фармацевтичних компаній 
«Маркет Універсал», яка є лідером фармацевтичного 
ринку Західного регіону України та отримала Європей-
ський сертифікат бізнес компетентності (European 
Business Competence Licence), EBC*L, дозволив нам 
деталізувати, що саме завдяки позитивізму організацій-
ної культури компанія створила унікальні продукти, а 
саме: сучасну комп'ютерну програму аптечного і управ-
лінського обліку, систему управління якістю за стандар-
том ISO 9001, програму лояльності для постійних клієн-
тів «Подяка за довіру», просвітницький телевізійний 
проект для населення «Запитайте в аптеці», перший 
корпоративний «Соціальний звіт», проекти «Інтерактив-
ний музей «Таємна аптека» та Інтернет­магазин товарів 
для здоров'я і краси «DSK@». В цілому в Україні серед 
фармацевтичних компаній, які функціонують на україн-
ському ринку на принципах корпоративізму, можна виді-
лити «Корпорацію Артеріум», ПАТ «Фармак», 
«GlaxoSmithKline», «Bayer» та інші [1].
Необхідно підкреслити, що всі вищеозначені стра-
тегії можуть мати застосування при аналізі організа-
ційної культури фармацевтичних організацій. Але 
враховуючи те, що модель Деніеля Денісона (DOCS) 
має достатню точність, наочність і об'єктивність ре-
зультатів дослідження, проста у використанні та на-
данні надійної й достовірної інформації про стан ор-
ганізаційної культури і дозволяє проводити порівнян-
ність результатів при вивченні декількох організацій, 
для подальших досліджень було обрано саме цю 
модель. В якості об’єктів дослідження нами обрано 
мережеві аптеки м. Харкова, загальна чисельність 
яких склала 25 аптек, тому в експерименті вони отри-
мали нумерацію від № 1 до № 25. Для репрезента-
тивності даних було обрано аптеки за зіставними да-
ними: чисельністю фармацевтичного штату, обсягів 
роботи (навантаження на одного працівника), пішо-
хідною прохідністю, кількістю споживачів за добу та 
вартістю середнього чеку. Як респонденти виступили 
керівники вищого рівня управління.
Для вимірювання ОКО була складена спеціальна 
анкета, в якій зазначені 4 основні характеристики, 
кожна з яких структурована за індикаторами – тер-
мінами, які описують специфічні аспекти культури в 
рамках, зазначених анкетою Даніеля Денісона. Вра-
ховуючи те, що в своїй моделі Даніель Денісон роз-
глядав такі риси ОКО, як місія, узгодженість, участь 
та адаптивність, ми для характеристики «Місія» ви-
користовували такі індикатори, які надають чіткий і 
зрозумілий напрям у стратегічному розвитку органі-
зації та мають конкретні цілі й завдання щодо його 
реалізації. Характеристику ОКО «Узгодженість» (по-
слідовність) ми розглядали у контексті індикаторів, 
які становлять основу сильної культури, а саме: коор-
динація, згода та ключові цінності працівників фар-
мацевтичних організацій. Характеристику «Залуче-
ність» ми формували індикаторами, які показують 
відчуття власності та відповідальності працівників, а 
характеристику «Адаптивність» – індикаторами, що 
підвищують організаційну спроможність для вижи-
вання, росту та розвитку [3].
За результатами даних, отриманих з анкет, розра-
ховані значення індексів основних факторів ОКО, які 
можна представляти у відсотках (максимальне зна-
чення індексу 5 балів, або 100 %) (табл. 1). 
На рисунку 1 представлено порівняльний аналіз 
основних характеристик ОКО та їх індикаторів у ре-
альному та бажаному станах. 
Отримані значення показують, що робітники аптек 
досить високо оцінюють організаційну культуру влас-
ної організації. Однак значення такої характеристики 
ОКО, як «Залученість», яка має низьке значення 
(67 %), є результатам отриманих низьких рейтинго-
Таблиця 1. Значення основних характеристик та індикаторів ОКО, %
Характеристики та індикатори ОКО Значення індикаторів ОКО, %
Місія організації:
стратегічна спрямованість;
цілі і завдання;
бачення
82
86
84
75
Узгодженість:
координація та інтеграція;
згода;
ключові цінності
81
77
80
85
Залученість:
повноваження;
орієнтація на роботу в команді;
розвиток здібностей
67
58
75
69
Адаптивність:
здатність до змін;
орієнтація на клієнта;
здатність організації до навчання
83
72
100
78
78
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вих показників її індикаторів «Повноваження» (58 %) 
та «Розвиток здібностей» (69 %). Слід підкреслити, 
що повноваження як опосередкованість владних від-
носин між керівним і підлеглим учасниками цих від-
носин не сприймаються останнім як важлива складо-
ва ОКО і оцінена тільки на 2,9 бала, індикатори орієн-
тація на роботу в команді та розвиток здібностей 
оцінені респондентами на 3,75 та 3,45 бала відповід-
но (з максимальних – 5). На наш погляд, такі дані є 
результатом недостатності інформації та свободи ви-
бору (дії) відносно як повноважень робітників, так і 
розвитку їх здібностей, що потребує від керівництва 
перегляду стратегії організаційної культури за даним 
напрямом. Водночас, такі значення індикаторів ОКО 
знижують ефективність діяльності організації в ціло-
му. Означена робоча ситуація потребує від керівника 
(не залежно від рівня управління) розширення та 
конкретизації повноважень підлеглих як шляхом де-
легування власних повноважень, так й за рахунок 
формування команд (робочих груп) з вирішення про-
блемних питань ринкової ситуації, що надасть пра-
цівникам можливість подальшого розвитку та роз-
криття власних здібностей. 
В той же час найбільш високі значення отримали 
індикатори, що характеризують місію компанії (стра-
тегічна спрямованість – 86 % (4,3 бала), цілі і за-
вдання – 84 % (4,2). Бачення місії, її практичну реалі-
зацію підтримали 75 % респондентів (3,75 бала). Ма-
ємо констатувати, що значення індексу місії і узго-
дженості від 3 до 4 зазвичай вказує на високу віддачу 
від активів і продажів, а також на ефективність опе-
раційної діяльності організації. У даному дослідженні 
означені результати отримали 4,1 та 4,0 балів, відпо-
відно, що є позитивним результатом.
Наочне зображення поточного профілю ОКО ап-
течної організації представлено на рисунку 2.
Поточний профіль ОКО
Реальний стан Бажаний стан
Рис. 2. Поточний профіль ОКО фармацевтичної організації.
Стан індикаторів ОКО
Реальний стан Бажаний стан
Рис. 1. Графічне (бальне) представлення індикаторів ОКО (реальний та бажаний стан).
спрямованість спрямованість
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Узагальнюючи вищенаведене, вважаємо за доціль-
не проведення на постійній основі досліджень із ви-
значення стану організаційної культури на підприєм-
ствах і організаціях фармацевтичного сектора галузі 
охорони здоров’я з метою моніторингу впливу органі-
заційної культури на ринкову сталість організації. 
Висновки. 1. Проведено описовий аналіз осно-
вних методик діагностики організаційної культури ор-
ганізації, визначено їх сутність та деталізовано, що 
кількісна методика за змістом та відповідністю вимо-
гам доступності проведення соціологічних дослі-
джень є найбільш адаптивною до аналізу організацій 
фармацевтичного профілю.
2. Визначено, що кількісна стратегія діагностики 
організаційної культури представлена такими мето-
диками, як OCI (Organizational culture inventory) 
Р. Кука і Дж. Лафферті, DOCS (Denison Organizational 
Culture Survey) модель Даніеля Денісона, OCAI 
(Organizational Culture Assessment Instrument) К. Ка-
мерона і Р. Куїнна. 
3. Обґрунтовано доцільність використання при 
аналізі організаційної культури фармацевтичних ор-
ганізацій моделі Деніеля Денісона (DOCS), яка про-
ста у використанні, має інформаційну надійність про 
стан організаційної культури та дозволяє проводити 
порівнянність результатів при вивченні декількох ор-
ганізацій. 
4. Опрацювання моделі Деніеля Денісона (DOCS) 
здійснено на фармацевтичних організаціях м. Харко-
ва та отримано такі результати:
– практично всі респонденти досить високо оціню-
ють організаційну культуру власної організації, окрім 
характеристики «Залученість», яку вони оцінили 
тільки у 3,35 бала з 5 максимальних. Це значення є 
прямим результатом низької оцінки такого її індикато-
ра, як «Повноваження» – 2,9 бала, що потребує від 
керівництва організації комплексного перегляду 
стратегії організаційної культури за даним напрямом;
– найбільші значення отримали такі характеристи-
ки організаційної культури, як «Місія» та «Узгодже-
ність» – 4,2 та 4,0 бала відповідно, що свідчить про 
високу віддачу від активів і продажів, а також про 
ефективність діяльності та ринкову сталість орга­
нізації. 
ОБОСНОВАНИЕ МЕТОДОВ ДИАГНОСТИКИ ОРГАНИЗАЦИОННОЙ КУЛЬТУРЫ 
ФАРМАЦЕВТИЧЕСКИХ ОРГАНИЗАЦИЙ
И. В. Кубарева, Н. В. Чмыхало, Л. А. Карпенко 
Национальный фармацевтический университет, Харьков
socpharm@nuph.edu.ua 
Цель работы. Обоснование выбора метода диагностики организационной культуры фармацевтических организаций 
с дальнейшим его использованием для анализа в аптечных организациях г. Харькова.
Материалы и методы. Анализ работ отечественных и зарубежных специалистов в области менеджмента с 
помощью общенаучных методов, системного и комплексного анализа; социологических исследований.
Результаты и обсуждение. В статье проведен анализ существующих методик диагностики организационной 
культуры организации (ОКО), среди которых для дальнейшей обработки выбрана методика DOCS (Denison 
Organizational Culture Survey) – модель Даниэля Денисона, направленная на выявление влияния организационной 
культуры на экономическую эффективность организации. В рамках модели на базе аптечных организаций 
г. Харькова было оценено 12 индикаторов ОКО и рассчитаны значения их индексов.
Выводы. Обоснована целесообразность использования при анализе организационной культуры фармацевтических 
организаций модели Даниэля Денисона (DOCS), которая проста в использовании, имеет информационную 
надежность относительно состояния организационной культуры и позволяет проводить сопоставимость результатов 
при изучении нескольких организаций.
Ключевые слова: фармацевтические организации; организационная культура; диагностика организационной 
культуры.
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THE SUBSTANTIATION OF DIAGNOSTIC METHODS OF ORGANIZATIONAL CULTURE OF 
PHARMACEUTICAL ORGANIZATIONS
I. V. Kubarieva, N. V. Chmykhalo, L. A. Karpenko
National University of Pharmacy, Kharkiv
socpharm@nuph.edu.ua
The aim of the work. Substantiating the choice of a method for diagnosing of the organizational culture of pharmaceutical 
organizations with its further use for analysis in pharmacy organizations in Kharkiv.
Materials and Methods. Analysis of works of domestic and foreign specialists in the management field with the help of 
general scientific methods, system and complex analysis; sociological research.
Results and Discussion. The article analyzes the existing organizational culture (OC) diagnosis methods, among which, 
for further research, Denison model or DOCS (Denison Organizational Culture Survey) method aimed at identifying the 
influence of organizational culture on the economic efficiency of the organization was chosen. Within the framework of the 
model on the pharmacy organizations basis in Kharkov, 12 indicators of OС were evaluated and the values  of their indices 
were calculated.
Conclusions. The expediency of using the Denison model (DOCS) for analyzing the organizational culture of pharmaceutical 
organizations, which is easy to use, has information reliability concerning the state of OC and allows comparability of 
results in the study of several organizations was substantiated.
Key words: pharmaceutical organizations; organizational culture; organizational culture diagnosis.
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